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RESUMO
O presente artigo tem como objetivo descrever a 
respeito da produtividade empresarial, para servir 
como referência no meio acadêmico e profissional, 
tendo em vista que o conteúdo pode ser utilizado 
por diversas áreas, como Administração, Ciências 
Contábeis, Engenharia de Produção e áreas afins. 
O método utilizado foi uma revisão de literatura 
a respeito da produtividade organizacional, levan-
tando os principais fatores que levam uma organi-
zação a se tornar mais produtiva. Foi identificado 
como os principais fatores para um aumento na 
produtividade: relação capital x trabalho; mão de 
obra; inovação e tecnologia; restrições legais; fato-
res gerenciais, dentre outros. Portanto concluísse 
que o fator humano é determinante na produtivi-
dade empresarial.
PalavRaS-chavE
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aBSTRacT
The purpose of this article is to describe business 
productivity, to serve as a reference in the aca-
demic and professional environment, conside-
ring that the content can be used by several are-
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as, such as Administration, Accounting Sciences, 
Production Engineering and related areas. The 
method used was a review of the literature on or-
ganizational productivity, raising the main factors 
that lead an organization to become more produc-
tive. It was identified as the main factors for an 
increase in productivity: capital x labor ratio; la-
bor; innovation and technology; legal restrictions; 
management factors, among others. Therefore, it 
was concluded that the human factor is determi-
nant in business productivity.
KEywORdS
Productivity. Organization. Human Factor.
1 INTROdUÇÃO 
O mundo dos negócios segue a cada dia em 
direção a enorme competitividade entre organi-
zações que produzem os mais diversos tipos de 
bens e, para que se mantenha competitiva tem-
-se que buscar a diferenciação em seus produtos 
e serviços. Diante deste quadro o presente tra-
balho tem por objetivo disseminar conceitos cor-
relacionados à produtividade empresarial, visan-
do atender grupos acadêmicos e profissionais, 
mesmo intendendo o caráter incipiente desta 
proposta, acreditamos ser possível contribuir 
com reflexões acerca do tema tratado.
No início do século XX, as organizações conse-
guiram um gigantesco aumento da sua produtivi-
dade, isso se deve as fortes e valorosas influências 
alcançadas pelos resultados obtidos pela adminis-
tração Científica de Taylor, Fayol e Ford, foi nesse 
período que as primeiras organizações iniciaram os 
seus processos de modificações em suas estrutu-
ras organizacionais, adotando a forma piramidal, 
que eram segmentados em departamentos, onde 
cada um tinha atividades já predefinidas. 
O entendimento partia da perspectiva de que 
se cada um fizesse a sua atividade de forma cor-
reta, bem executada, no final seriam atingidos os 
objetivos propostos para os trabalhos de produ-
ção, este modelo seguiu dando certo e gerando 
excelentes resultados por enumeras décadas, até 
que se iniciou o seu esgotamento, o que ocorreu 
em meados da década de 1970. Foi a partir desta 
década que teve início a luta para alterar este mo-
delo enraizado em culturas organizacionais. 
Henry Ford, a partir de meados de 1903 come-
çou a levantar diversos questionamentos quanto 
ao modelo de produção da época, pois para ele es-
ses modelos não possuíam uma padronização em 
seus sistemas produtivos, inexistência essa que 
impedia uma melhor produção, a partir de então 
todos estes fatores o direcionou a pensar numa 
linha de montagem de seus veículos com uma 
produção voltada a padrões muito elevados, se le-
vando em conta o período em questão. O modelo 
fordista se tornou muito importante para impul-
sionar a produção em alta escala, comparada por 
muitos como sendo nos tempos atuais um “siste-
ma de produção em massa”. 
Um dos focos do Ford foi a divisão do traba-
lho, que teve como embasamento as ideias do 
Frederick W. Taylor, este modelo consiste na ideia 
de que o empregado deveria especializar-se em 
apenas uma atividade, em apenas uma tarefa, 
que geralmente não hera muito complexa ou que 
não requisitava conhecimentos específicos ou até 
mesmo experiências anteriores, dessa maneira fi-
cava fácil fazer uso da mão de obra existente na 
época, independente das habilidades de cada um.
Outro método que merece reconhecimento foi a 
linha móvel, onde os produtos em fabricação vinham 
em direção ao trabalhador, diferente do modelo an-
terior, em os funcionários é que tinham que se des-
locar até o produto em fabricação, o que os forçava a 
ficar em seus postos durante todo o tempo em que 
estivessem desenvolvendo suas tarefas. Com a li-
nha móvel os níveis produtivos são maximizados, o 
que favorece a redução do preço por unidade. Esses 
métodos foram muito eficientes e eficazes durante 
os períodos iniciais do desenvolvimento industrial.
Com esse aumento de produtividade os pro-
dutos industrializados começaram a se populari-
zar dentro da sociedade aumentando o consumo. 
Diversos outros fatores levaram a redução dos 
custos operacionais, dentre eles, a otimização do 
tempo, redução de desperdícios, padronização dos 
processos etc., tudo isso contribuiu para incen-
tivar a maquinofatura, fazendo com que ela ga-
nhasse mais espaço a cada dia dentro dos mais 
diferentes processos produtivos.
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2 dESENvOlvIMENTO
Um ciclo produtivo pode ser definido de forma 
simples e objetiva, são elas as entradas (inputs), 
os processamentos e as saídas (outputs), uma or-
ganização pode ser declarada produtiva quando 
produz mais saídas, usando a mesma quantidade 
de entradas ou produzir a mesma quantidade de 
saídas, usando menor quantidade de entradas ou 
produzir mais saídas, usando menor quantidade 
de entradas. Apesar de parecer um pouco confuso, 
na prática é bem simples de operacionalizar.
O ciclo produtivo possui diversos elementos que 
se inter-relacionam com objetivos comuns, onde 
sofrem influências externas e internas. As influên-
cias do meio externo direcionam as suas atitudes e 
políticas internas, podem ser citados como os prin-
cipais fatores externos, a economia, regulamenta-
ções, políticas governamentais, novas tecnologias 
e competitividade. Já no meio interno pode-se citar 
as áreas funcionais como recursos humanos, ma-
rketing e finanças. A Figura 1 apresenta as inter-
-relações entre os meios interno e externo.
Figura 1 – Inter-relação entre meios interno e 
externo
 
Fonte: Autoria própria (2017).
Pode-se classificar como os principais inputs 
em uma organização: materiais, energia, informa-
ção, instalações, tecnologia, capital entre outros. 
Esses insumos entram na organização para que 
sejam transformados em produtos ou serviços, 
essas transformações podem ocorrer por proces-
sos, decisões humanas, modelos de simulação, 
dentre outros fatores, que se somam na busca de 
atender determinados anseios de uma população.
3 FaTORES dETERMINaNTES 
da PROdUTIvIdadE
Segundo Martins e Laugeni (2005) pode-se 
citar alguns fatores determinantes da produ-
tividade, levando-se em conta a relação capital 
x trabalho; escassez de recursos; mão de obra; 
inovação e tecnologia; restrições legais; fatores 
gerenciais; qualidade de vida.
Na relação capital-trabalho: este item tem a 
ver com a aquisição de equipamentos, máquinas 
e manutenção das instalações que acomodam a 
linha de produção, sabendo-se que todos estes 
itens possuem relação direta com a mão de obra. 
Torna-se fácil constatar então que quando a infra-
estrutura envelhece e não há substituições, haverá 
consequentemente uma perda de produtividade. 
Já na escassez de recursos: ocorre que quando 
um determinado produto que é utilizado como um 
insumo ou matéria prima dentro da fabricação se 
torna escasso, como por exemplo o tomate para 
as empresas produtoras de polpa e outros deriva-
dos do fruto, que em meados de 2013 para 2014, 
onde tiveram aumentos absurdos por conta da in-
suficiência do fruto no mercado, chegando a pro-
mover um aumento de 70% a 80% a mais do preço 
normal dos produtos acabados. 
São várias as razões que ocasionam a escas-
sez de produtos no mercado, essa ausência pode 
promover um desequilíbrio entre a oferta e a pro-
cura, o que por fim acarreta o encarecimento de 
produtos e serviços. O crescimento populacional 
desordenado promove a concentração de grande 
número de pessoas em um mesmo espaço, o que 
também contribui para o aumento da demanda 
por produtos de primeira necessidade e, conse-
quentemente, aumento dos preços.
Mão de obra: cada vez mais as empresas es-
tão exigindo pessoas qualificadas, que saibam 
desempenhar suas atividades com eficiência e 
eficácia, que estejam focadas em atingir os obje-
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tivos organizacionais, as empresas que têm uma 
visão voltada para o médio e longo prazo procu-
ram sempre estar realizando capacitações para 
os seus colaboradores se mantenham constante-
mente atualizados em suas funções.
Para Carvalho e Paladini (2012, p. 63)
As pessoas requerem que as organizações lhes 
viabilizem condições atuais de trabalho adequa-
das, retribuição condizente e boas perspectivas 
de crescimento pessoal e profissional. Isto inclui 
oportunidades e meios de formação, qualificação 
e atualização; meios e ambientes adequados ao 
desenvolvimento das atividades previstas; pro-
cessos gerenciais favoráveis à motivação pesso-
al; objetivos claros, bem definidos, conhecidos e 
reconhecidamente legítimos; reconhecimento e 
retribuição compatíveis com as ações técnicas e 
com as responsabilidades confiadas a cada pes-
soa e uma visão de médio e longo prazos de de-
senvolvimento pessoal e profissional.
Na visão de Chiavenato (2014) a mão de obra 
precisa estar com o pensamento alinhado com os 
objetivos organizacionais, precisa conhecer mui-
to bem a missão e a visão da empresa e segui-las 
como metas a serem alcançadas da melhor forma 
possível, precisam ainda desenvolver habilidades 
de identificar, dentre as principais ideias, as mais 
criativas e inovadoras. Devem selecionar somente 
as que possuem maiores chances de criar resulta-
dos satisfatórios, devem manter o foco em discernir 
sobre o que é mais prioritário e o que é secundário. 
Inovação e tecnologia: dão um enorme suporte 
para a alavancagem produtiva, pois uma empresa 
que mantem seus padrões tecnológicos elevados 
tem maiores chances de obter ótimos resultados. 
O investimento em tecnologia para muitos parece 
dispendioso, mas mal sabem que manter os pa-
drões tecnológicos é vital para a saúde empresa-
rial, pois até as empresas de pequeno porte hoje 
em dia precisam de softwares que integrem as 
suas atividades, para que possam otimizar o seu 
tempo, coletar dados dos clientes, controle de pro-
cessos e assim por diante. 
Conseguir que as empresa se tornem inovado-
ras não é uma tarefa fácil, pois todas as mudanças 
geram desconfortos. Durante processos de im-
plantação de novas tecnologias e procedimentos 
é muito comum ver as pessoas tentarem manter 
suas zonas de conforto, pois não é fácil quebrar 
os velhos hábitos e paradigmas, onde será preci-
so experimentar coisas novas ou recriar o que já 
existe, por isso não é tão simples aplicar novas 
funcionalidades que sejam úteis para a execução 
de suas atividades ou processos.
A respeito da inovação Chiavenato (2014, p. 
201) discorre que:
Inovação: fator relacionado com a criação e a ex-
perimentação de novas ideias. A inovação é um 
aspecto-chave do trabalho em equipe e envolve 
a maneira como as coisas são feitas. A inovação 
é essencial para a melhora contínua do trabalho. 
O inovador traz criatividade, novas ideias e novos 
conceitos. Se as pessoas não estão atualizadas 
em suas práticas, a estrutura de custos aumenta 
e prejudica a competitividade.
Restrições legais: essas restrições são um 
grande empecilho nos níveis de produtividade, 
pois eles limitam o uso de determinados itens, im-
põem determinadas sanções caso não usem equi-
pamentos de proteção ao meio ambiente, sansões 
contra importações de determinados países, mu-
danças em leis trabalhistas, dentre outras.
Um exemplo de restrição legal que afetou drasti-
camente a imagem do mercado de carnes provenien-
tes do Brasil, fato este que ocorreu no mês de março 
de 2017, onde os Estados Unidos e outros países re-
alizaram embargo de carnes, motivados pelas inves-
tigações da polícia federal, onde constatou-se que 
algumas empresas de grande porte estavam envolvi-
das neste ato de má fé contra os seus clientes.
Fatores gerenciais: É muito comum ver os geren-
tes serem escolhidos por indicações ou tempo de 
serviço na empresa, em detrimento muitas vezes de 
pessoas melhores capacitadas para executar aque-
la função. Em alguns casos os gerentes não estão 
motivados para desempenhar uma gerência voltada 
para a produtividade organizacional, por possuírem 
um perfil mais específico para outras áreas.
Os gerentes precisam possuir iniciativas de lí-
deres, pois segundo Hunter (2004, p. 25 apud ÁVI-
LA; STECCA, 2015) apontam que liderança é “a ha-
bilidade de influenciar pessoas para trabalharem 
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entusiasticamente visando atingir aos objetivos 
identificados como sendo para o bem comum, ela 
ocorre com um fenômeno social”. Esses líderes 
organizacionais precisam dividir as suas respon-
sabilidades, fazendo com que cada membro seja 
responsável por parte do processo, eles podem fa-
zer isso com o empoderamento “empowerment”.
O empowerment: este conceito atualmente 
é bem difundido nos livros, mas infelizmente é 
pouco executado, ele visa passar adiante respon-
sabilidades e recursos necessários para todas as 
pessoas, com o intuito de gerar uma maior siner-
gia, fazendo aflorar a criatividade, de modo a levar 
seus comandados a demonstrar as suas habilida-
des de forma macro. Um termo muito usado no 
meio corporativo é: o bom gerente deve motivar os 
seus colaboradores a “vestirem a camisa”, “abra-
çar o objetivo como sendo seu próprio objetivo”, o 
colaborador deve se sentir o dono do negócio.
A liderança é algo que deve ser incentivado e seu 
desenvolvimento é de extrema importância no am-
biente empresarial, Chiavenato (2014, p. 365) ensina 
que “A identificação e o desenvolvimento de pesso-
as excepcionais capazes de levar a organização para 
o futuro será fundamental. A criação de líderes será 
vital. E o segredo do sucesso estará cada vez mais 
nas pessoas”. Com essa afirmação o autor deixa cla-
ra sua visão quanto a importância das pessoas para 
o desenvolvimento de uma empresa.
Qualidade de vida: os colaboradores precisam 
se sentir bem dentro da organização onde estão 
inseridos, algumas poucas empresas levam em 
consideração à qualidade de vida dos colaborado-
res, mas outras ainda relutam em tratá-los como 
peças substituíveis não pensam no retorno ao 
longo prazo. Essa falta de visão acarreta ineficiên-
cias em vários processos, no curto, médio e longos 
prazos, muitas vezes até sendo determinantes 
para a descontinuidade de suas atividades.
Rodrigues (2012) é taxativo ao dizer que a qua-
lidade de vida das pessoas em seu lugar de traba-
lho impacta diretamente na qualidade da produ-
ção de produtos e ou prestação de serviços, para 
ele é fundamental que atuação da empresa sobre 
os ambientes de trabalho sejam permanentes.
Atuar permanentemente para controlar e mini-
mizar os riscos associados aos seus processos 
de trabalho, produtos e serviços, e assegurar a in-
tegridade e o bem-estar físico e mental das pes-
soas com as quais se relaciona, em ambientes 
que estimulem a cooperação, a coesão, a difusão 
do conhecimento e o desenvolvimento profissio-
nal e humano. (RODRIGUES, 2012, p. 52).
A qualidade de vida dos colaboradores envolve 
diversas variáveis, onde podem ser citados os as-
pectos psicológicos e aspectos ambientais, estes 
fatores possuem dois lados opostos, sendo de um 
lado o colaborador e do outro a empresa. Para a 
empresa que quer receber um retorno positivo na 
sua produtividade organizacional no curto, médio 
e longo prazo é fundamental um olhar constante 
sobre as condições de trabalho. Do outro, está o 
colaborador que exige o bem-estar, segurança e 
harmonia no ambiente laboral, para conseguir se 
sentir parte integrante da empresa e não apenas 
mais uma engrenagem passível de ser substituí-
da a qualquer momento.
4 MEdIÇÃO da PROdUTIvIdadE 
Em uma empresa todas as tentativas de melho-
rias devem ser analisadas e aferidas para saber se 
está indo no caminho correto, desta forma a produ-
tividade deve ser analisada e comparada com da-
dos históricos da empresa, caso não possua esses 
dados deve-se utilizar dados de padrão nacional.
Os resultados obtidos das análises devem ser-
vir de ponto de referência para criação de planos 
de ação para a correção de inconformidades nos 
processos produtivos, ou para direcionamento 
para novas metas estratégicas. De acordo com 
Prokopenko (1989), a produtividade é uma ferra-
menta para a comparação de uso de gerentes e 
de diretores da empresa, economistas, políticos e 
engenheiros industriais, onde se compara a pro-
dução em diversas posições do sistema econômi-
co, com os vários recursos que foram consumidos. 
Quando se mede a produtividade de maquinas, 
geralmente tende-se a não ter um padrão de va-
riação na produção, pois elas já possuem uma ca-
pacidade produtiva pré-determinada, resta a em-
presa avaliar se há a necessidade real de trabalhar 
com a capacidade produtiva total ou se deve tra-
balhar com uma capacidade ociosa.
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Para se conseguir aumentar o nível de pro-
dutividade nas máquinas deve-se aumentar o 
quantitativo dos tais equipamentos, pois deve 
ser lembrado que elas nunca trabalharão sempre 
com 100% de sua capacidade, pois sempre ocor-
rem paradas nos ciclos produtivos, seja para ma-
nutenção programada, manutenção forçada ou 
algum outro imprevisto qualquer.  
Já diferente das máquinas, as pessoas não 
possuem uma produtividade linear, tendo em vis-
ta que elas agem por incentivos, sejam eles finan-
ceiros como aumentos de salários e bonificações 
ou incentivos psicológicos, como melhoria de qua-
lidade de vida, valorização do trabalho realizado, 
empoderamento etc. Então os seus níveis de pro-
dutividade oscilam para mais ou menos, depen-
dendo da quantidade de estímulo recebido. 
Uma empresa que trabalha geralmente abai-
xo de 50% de produtividade são empresas que 
não possuem estratégias nem planejamento 
de produção, em empresas que trabalham com 
até 80% são empresas que possuem um bom 
controle de produtividade e organização, já as 
empresas que trabalham com 100% de produ-
tividade elas possuem ótimos controles de pro-
dutividade e trabalham com diversos estímulos 
financeiros e psicológicos.
Quando há uma constatação de produtivida-
de acima de 120 ou 130% de produtividade, isto 
indica que está acontecendo uma disfunção, pois 
estará indo contra as condições de trabalhos hu-
manos, daí então está acontecendo algo errado 
com os métodos laborativos ou o padrão de indi-
cadores está com alguma anomalia.
Para Rodrigues (2014 p. 68) “a produtivida-
de está relacionada com a produção de bens ou 
serviços, e é representada pela relação do resul-
tado final, pelo que é necessário para realizar o 
produto”. A medição da produtividade pode ser 
expressa pela expressão abaixo.
5 cONSIdERaÇÕES FINaIS
O presente trabalho busca explicar sobre a pro-
dutividade de uma organização, apresentando um 
breve histórico até os principais determinantes 
para a produtividade.
Com o decorrer dos anos a sociedade mu-
dou drasticamente o seu modo de pensar e 
por ventura as empresas tem que acompanhar 
estes movimentos de mudanças, pois precisa 
adaptar-se ao seu ambiente macroeconômico, 
pois caso não acompanhem correm grandes ris-
cos de encerrar suas atividades, sendo isto algo 
lastimável para o mercado econômico, já que no 
ato de constituição de uma entidade não a in-
tenção de sua dissolução.
Foi identificado com as pesquisas bibliográfi-
cas realizadas para o presente trabalho, que o fa-
tor humano ainda é determinante no desempe-
nho da produtividade empresarial, pois mesmo 
com as mais modernas máquinas nos ciclos pro-
dutivos de certa forma elas precisarão do fator 
humano para operacionalizá-las, então precisa-
-se que haja este estímulo para a manutenção e 
aumento da produtividade empresarial.
Seria muito importante para o crescimento 
contínuo se as gerências organizacionais uti-
lizassem um pensamento sistêmico dentro da 
organização, pois precisa que haja interação 
e comprometimento das mais diversas áre-
as para alcance de objetivos predeterminados 
pela alta cúpula.
A alta produtividade de uma nação é benéfica 
para a sociedade, já que quanto mais produtos 
ou serviços demandados, menor será o valor final 
pago pelos cidadãos, dessa forma subentende-
-se que haverá mais quantidade de empregos, e 
desta forma haverá mais moeda circulando no 
mercado econômico.  
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